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Abstract: This paper confronts Greenwald's model of adverse selection in the labour market, with Topel and Ward's model of job
shopping. According to Greenwald's contribution, in a sequence of periods, workers' freedom to change jobs is seriously reduced by a
process of adverse selection. The labour market is characterized by imperfect information, which does not allow new potential
employers to evaluate workers characteristics before employment, whereas current employers are better informed about the
characteristics of their employees, and will concentrate their efforts in preventing turnover from the best workers, letting the worse
ones free to move to other jobs. The pool of changers is thus characterized by workers of inferior quality, compared to the pool of
stayers. Topel and Ward, on the other hand, show how young workers at the beginning of their career frequently move from one job
to the other, to improve their job matching. According to this theory, through a process of intense job shopping young workers have
more chances to improve their working conditions. The aim of this paper is to verify which of these two theories best applies to the
Italian labour market. In particular, we want to asses which of these theories best describes the career paths of young temporary
workers. As our data suggests, Topel and Ward's model seems to apply to young temporary workers, whereas Greenwald's model
better describes the career paths of permanent workers.
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1. Introduzione
Quando un giovane entra per la prima volta nel mercato del lavoro gli si aprono diverse prospettive. Se ha la fortuna
di essere assunto da un’impresa che investe nella formazione dei giovani, probabilmente riceverà un salario relativamente
basso all’inizio, ma, con l’addestramento che riceve lavorando, il suo capitale umano aumenterà e con esso anche il salario.
Naturalmente, un lavoratore che ha maturato una buona esperienza e ha accresciuto il proprio capitale umano può provare a
migliorare le proprie condizioni contrattuali cercando impiego presso un’altra impresa. Questo fatto sarà tanto più vero
quanto più bassa è la velocità di crescita del salario nell’impresa che per prima l’ha assunto.
In alternativa, se un giovane viene assunto da un’impresa intenzionata solamente a utilizzare forza lavoro poco
qualificata, probabilmente non riceverà alcun addestramento e il suo salario crescerà poco. In un contesto del genere,
appare naturale che il lavoratore cerchi una migliore collocazione.
Sia nel primo caso, che a maggior ragione nel secondo, sembra verosimile il quadro rappresentato da Topel e Ward
(1992). Facendo uso di dati americani, i due autori affermano che un giovane lavoratore si impegna mediamente in 7
contratti di lavoro a tempo pieno presso imprese diverse nei primi 10 anni della propria carriera. Il salario cresce all’incirca
dell’11% ogni anno, ed in corrispondenza di un cambiamento di lavoro l’incremento salariale aumenta all’incirca del 10%.
Questi dati supportano la teoria del job-shopping, un fenomeno secondo il quale i giovani lavoratori sarebbero
costantemente alla ricerca di un contratto migliore. La possibilità di cambiare lavoro e impresa, infatti, consentirebbe di
trovare il tipo di lavoro più adatto alle caratteristiche dell’individuo (migliorando quindi il job matching fra lavoratore e
impresa). Un lavoratore impiegato in una mansione a lui più congeniale risulterà sicuramente più produttivo che se fosse
impiegato in mansioni che non gli si addicono o non gli piacciono. Questo potrebbe spiegare il salto salariale che Topel e
Ward osservano in corrispondenza di ogni cambiamento di lavoro. A confermare la teoria di job-shopping vi sarebbe anche
l’osservazione che ogni accrescimento salariale del 10% all’interno dell’impresa per cui lavora, riduce la probabilità che un
lavoratore cambi impresa di circa il 20%. Più un lavoratore è soddisfatto della propria condizione lavorativa, meno sarà
spinto a cercarne una migliore. Questo spiega anche, secondo Topel e Ward, il fatto che man mano che la carriera procede,
i lavoratori diventano sempre meno propensi a cambiare impiego. La maggior parte dei cambi, infatti, si verifica nei primi
anni. Cambiando lavoro diverse volte, sarà possibile ottenere un job matching sempre migliore, riducendo così la
possibilità di ulteriori miglioramenti.
Dal punto di vista dell’impresa, assumere lavoratori che hanno già cambiato lavoro diverse volte non dovrebbe
essere un problema. Anzi, vi potrà essere una certa concorrenza fra le imprese per accaparrarsi la forza lavoro migliore,
eventualmente strappandola ad altre imprese.
Vi è però anche una linea di pensiero diversa, secondo la quale un lavoratore che ha cambiato spesso impiego fin
dall’inizio della propria carriera lavorativa si porta dietro un marchio negativo. Questo lavoratore, infatti, non ha mai
trovato sulla propria strada un’impresa che abbia davvero fatto qualcosa per trattenerlo, forse perché non ne valeva la pena.
Greenwald (1986) giustifica una situazione del genere affermando che nel mercato del lavoro si verrebbe a creare un
processo di selezione avversa, per la quale ai lavoratori migliori verrebbero offerti contratti che li incentivano alla fedeltà
aziendale; mentre ai lavoratori meno produttivi non verrebbero offerte condizioni contrattuali che li incentivino a restare. I
più mobili, secondo questa teoria, sarebbero quindi i lavoratori meno produttivi, che le imprese non desiderano trattenere.
Questo fatto limiterebbe quindi, secondo Greenwald, le possibilità di job-shopping dei lavoratori, perché chi cambia, prima
o poi, si troverà a scontare la reputazione di lavoratore che nessuno vuole.
Secondo Greenwald, un salto salariale in corrispondenza del primo cambio di lavoro sarebbe giustificato dal fatto
che per convincere un lavoratore ad entrare nella forza lavoro “di seconda mano” bisognerà compensarlo almeno in parte
delle future perdite salariali che potrà incontrare nella sua carriera. I salari dei lavoratori che saltano da un’impresa all’altra,
infatti, tenderanno a crescere meno di quelli dei lavoratori più fedeli, proprio perché i lavoratori di “seconda mano” hanno,3
secondo Greenwald, una produttività media più bassa. Gli effetti della selezione avversa si sommano e si aggravano nel
tempo, riducendo notevolmente l’accrescimento salariale dei lavoratori che effettuano job-shopping. All’interno di questa
teoria si inseriscono bene le teorie sui mercati interni del lavoro. Le imprese, infatti, preferiscono promuovere in posizioni
di responsabilità lavoratori da essa già impiegati, piuttosto che assumere lavoratori esterni. Assumere un lavoratore esterno
è in molti casi un’incognita, ed inoltre i rischi di assumere un lavoratore poco affidabile sarebbero più elevati, proprio
perché il lavoratore proviene da un pool di lavoratori cosiddetti “di seconda mano”.
E’ chiaro, comunque, che un ragionamento esattamente antitetico è sempre possibile: e se i lavoratori
tendenzialmente più fedeli fossero quelli che nessun’altra impresa cerca di attirare? In un mercato del lavoro piuttosto
rigido, dove è costoso per un’impresa licenziare, i passaggi da un’impresa ad un’altra partiranno quasi sempre da
un’iniziativa del lavoratore. Ma se un lavoratore non si aspetta di poter trovare un contratto migliore perché è ben conscio
delle proprie scarse capacità, una volta assunto, sarà ben attaccato all’impresa per la quale lavora. I lavoratori più dinamici,
invece, saranno presto alla ricerca di un impiego migliore, perché sanno di avere buone probabilità di trovarlo. Possiamo
quindi immaginare un processo di selezione avversa esattamente opposto rispetto a quello identificato da Greenwald.
Quale delle tre prospettive è quella giusta? O meglio, quale delle tre prospettive meglio si adatta alle condizioni del
mercato del lavoro italiano? E ancora, ci sono altre possibili ipotesi sulla dinamica delle carriere dei giovani, applicabili al
contesto italiano, che emergono da un’analisi approfondita dei dati?4
2. Come valutare un “buon” posto di lavoro?
Se dovessimo identificare dei parametri che aiutino a definire un “buon” posto di lavoro, contrapposto ad un
“cattivo” posto di lavoro, sicuramente faremmo innanzi tutto riferimento in qualche modo al salario. Ed in effetti, nei lavori
che abbiamo citato sopra, di Topel e Ward e di Greenwald, si tiene conto soprattutto del salario. Ma mentre Greenwald
mette l’accento su un valore assoluto del salario, Topel e Ward sembrano concentrarsi maggiormente sulla crescita
salariale.
A noi sembra che entrambe le variabili siano importanti, ma che non siano le sole variabili da considerare per
giudicare un “buon” posto di lavoro. Sicuramente, infatti, un lavoratore viene soddisfatto in prima misura dal salario e dalla
crescita del proprio salario nel tempo; ma anche il contenuto qualitativo del proprio lavoro può assumere un’importanza
notevole nel determinare la soddisfazione lavorativa di un individuo. Il contenuto qualitativo di un impiego non è
facilmente definibile, in quanto dipende dalle preferenze del singolo lavoratore, e non è facilmente confrontabile fra
impieghi diversi presso imprese diverse. Possiamo però fare riferimento alla qualifica che un lavoratore si trova a ricoprire
nel corso del tempo. Un “buon” impiego potrebbe essere quello nel quale un lavoratore ha l’opportunità di passare da
qualifiche basse a qualifiche più alte, passaggio che testimonierebbe appunto la possibilità di crescita professionale. La
“promozione” da una mansione semplice ad una più complessa è un fattore che gratifica il lavoratore, e bisognerebbe
tenerne conto per giudicare sia la soddisfazione dell’individuo che la bontà di un impiego. I lavoratori che non vedono
prospettive di crescita all’interno dell’impresa per la quale lavorano, saranno quindi spinti a cercare alternative migliori.
Possiamo quindi attenderci che i passaggi da un’impresa ad un’altra siano collegabili, oltre che ad un salto salariale, anche
ad un salto di qualifica, o quanto meno di contenuto qualitativo della mansione.
L’obbiettivo del nostro lavoro è quello di valutare le carriere dei giovani lavoratori atipici, eventualmente
confrontandole con le carriere dei lavoratori che partono fin dall’inizio con un contratto definito tipico.
1 Se vogliamo
cercare di definire un “buon” contratto atipico in contrapposizione ad un “cattivo” contratto atipico, dobbiamo tenere conto
del fatto che un contratto atipico (che si tratti di apprendistato, di CFL o di lavoro a tempo determinato) presenta degli
svantaggi rispetto ad un contratto a tempo indeterminato. Per quanto riguarda l’apprendistato, la questione più rilevante è il
fatto che il salario degli apprendisti è nettamente più basso rispetto al salario degli altri lavoratori. Per quanto riguarda i
CFL e i contratti a tempo determinato, questi scontano senza dubbio l’incertezza sul futuro rinnovo del proprio contratto. A
differenza dei contratti a tempo indeterminato, quindi, i contratti atipici sono caratterizzati da salari più bassi (soprattutto
per gli apprendisti) e da maggiore incertezza sul futuro. Se un’impresa utilizza i contratti CFL o di apprendistato non
puramente per ragioni di breve periodo, ma come utile strumento di formazione e di flessibilità, tenderà a trasformare una
buona percentuale dei propri contratti atipici in tipici al termine della formazione. Nel caso contrario, il contenuto
qualitativo del lavoro non crescerà e l’impresa tenderà a trasformare in tipici solamente il minimo indispensabile dovuto
alle imposizioni della legge.
La domanda a cui vogliamo rispondere è: per i lavoratori atipici, quale delle teorie esposte sopra può essere la più
verosimile nel descrivere i processi di carriera?
3. Che cos’è la fedeltà aziendale?
La fedeltà aziendale può assumere dimensioni diverse. Alcune di esse hanno a che fare con il comportamento dei
lavoratori sul posto di lavoro (quantità e qualità dello sforzo erogato, ecc.), mentre altre hanno a che fare con il turnover dei
                                                          
1 La dottrina definisce contratto tipico il contratto dell’operaio maschio che viene assunto a tempo indeterminato. Naturalmente la
definizione di tipico viene estesa anche alle donne e ad altri tipi di mansioni. Ma vengono definiti atipici tutti coloro che si differenziano
da questo modello contrattuale, in particolare coloro che non sono inquadrati in un contratto a tempo indeterminato.5
lavoratori. E’ di questo secondo aspetto che ci occupiamo in questo lavoro, definendo come fedeltà l’attitudine a restare
presso la stessa impresa.
Pur avendo semplificato la questione della fedeltà del lavoratore, rimangono da stabilire i criteri da adottare per
distinguere se un lavoratore sia fedele all’impresa oppure no. A tal proposito, si possono immaginare diversi approcci per
studiare il problema: uno è quello di valutare la lunghezza del primo impiego, stabilendo, in maniera del tutto arbitraria, che
un primo impiego possa essere considerato “lungo” se supera i 9 mesi, oppure “corto”, se dura meno di 9 mesi.
2 Abbiamo
così potuto studiare l’evoluzione salariale suddividendo i lavoratori, in base a questo criterio, in “Long” e “Short”,
distinguendo i maschi dalle femmine.
Un secondo approccio è quello di studiare la carriera dei giovani, condizionata al fatto che al termine degli 8 anni
considerati si trovassero ancora presso la stessa impresa di partenza.
Un terzo approccio, infine, ha cercato di approfondire l’analisi della carriera dei lavoratori “Long”. Per questi
lavoratori abbiamo effettuato due rilevazioni, dopo 3 anni e dopo 8 anni, controllando se nelle due rilevazioni il lavoratore
stava lavorando presso la stessa impresa per cui lavorava nella rilevazione precedente, o se aveva cambiato. Sono quindi
possibili 4 situazioni. “STASTA” è un lavoratore che al termine dei periodi t+3 e t+8 sta sempre lavorando presso la stessa
impresa con la quale è entrato nel mercato del lavoro al tempo t0. “STACHA” è un lavoratore che a t+3 sta lavorando
ancora presso la prima impresa da cui è stato assunto, ma al tempo t+8 lo troviamo presso un’altra impresa. “CHASTA” è
un lavoratore che al tempo t+3 lavora presso un’impresa diversa da quella con cui ha iniziato, ma al tempo t+8 è rimasto
fedele a questa seconda impresa. Infine, “CHACHA” è un lavoratore che viene sempre osservato presso imprese diverse
nelle 3 rilevazioni.
3
                                                          
2 Il criterio adottato, come detto sopra, è del tutto arbitrario. L’abbiamo scelto perché ci è parso un intervallo di tempo non troppo lungo e
non troppo breve, tale cioè da non pregiudicare i risultati né in un senso né nell’altro.
3 E’ importante notare che non osserviamo cosa succede nel frattempo fra una rilevazione e l’altra. E’ cioè possibile che un lavoratore
cambi svariate volte, fra una rilevazione e l’altra, oppure una volta sola.6
4. I dati
Questo lavoro è stato condotto utilizzando i dati individuali provenienti dagli archivi amministrativi dell’INPS,
riferiti ad un periodo compreso fra il 1985 e il 1996.
4 Possiamo risalire a tutti i cambi di impresa effettuati da ciascun
lavoratore in ciascuno degli anni per i quali abbiamo le osservazioni. Per ciascun rapporto di lavoro possiamo inoltre
osservare il relativo salario giornaliero e il numero di giorni lavorati in quel rapporto di lavoro.
Ai fini del nostro lavoro, è importante selezionare lavoratori al loro primo impiego e seguirli per un certo periodo
di tempo. Questo perché un giovane che non abbia mai lavorato non si porta dietro nessuna eventuale discriminazione
negativa o positiva sulla propria carriera e fedeltà aziendale. Gli anni selezionati per il primo impiego sono il 1987 e il
1988. I giovani selezionati in questi due anni non devono mai comparire nel panel nei tre anni precedenti e devono avere
un’età inferiore ai 27 anni. Il  panel, infatti, non dice se quello osservato sia il primo rapporto di lavoro e non dà alcuna
informazione sulla carriera passata del lavoratore. L’unico metodo che possiamo adottare per selezionare il primo rapporto
di lavoro è quello di selezionare individui sufficientemente giovani e che non compaiano nel panel per alcuni anni prima di
quello da cui partono le nostre selezioni. In questo modo possiamo inferire che se non compaiono nei tre anni precedenti e
hanno meno di 27 anni, difficilmente possono aver avuto esperienze significative prima della nostra osservazione. Per
assicurarci di escludere giovani lavoratori con esperienze precedenti, avremmo potuto ridurre ulteriormente l’età massima
di ingresso, ma abbiamo preferito non escludere la possibilità di selezionare anche lavoratori con un titolo di studio
abbastanza alto al loro primo ingresso nelle forze lavoro. Se infatti avessimo limitato l’età del primo ingresso a meno di 24
anni, avremmo sensibilmente limitato la possibilità di catturare giovani laureati.
5
I giovani da noi selezionati sono 6911 nel 1987 (4396 maschi e 2515 femmine) e 7166 nel 1988 (4500 maschi e
2666 femmine).
6
Non possiamo certamente escludere di aver selezionato alcuni individui che abbiano avuto esperienze di lavoro
molto presto nella vita e siano poi usciti dal mercato per un certo numero di anni, per poi rientrarvi. Ma riteniamo che se
pur vi siano individui del genere, il loro numero sia comunque ragionevolmente basso da non influenzare troppo i nostri
risultati.
                                                          
4 Dagli archivi dell’INPS è stato estratto un campione 1:90 di lavoratori sulla base delle date di nascita. Le variabili osservate includono
un numero identificativo del lavoratore, un numero identificativo dell’impresa presso la quale lavora, il salario lordo giornaliero, il
numero di giorni, settimane e mesi nelle quali è stato corrisposto il salario, la qualifica lavorativa, il tipo di contratto, ecc.
Per ogni lavoratore abbiamo un record per ciascun rapporto di lavoro per ciascun anno. Un lavoratore che cominci tre diversi rapporti di
lavoro nello stesso anno avrà 3 record in quell’anno. Quando invece un rapporto di lavoro si protrae da un anno all’altro avremo
un’osservazione per ciascun anno.
5 Lia Pacelli, che ha fatto uso della stessa banca dati INPS, riferita agli anni dal 1985 al 1992, selezionando giovani lavoratori al loro
primo ingresso nel mondo del lavoro, con un’età compresa fra i 15 e i 25 anni, afferma: “Nel periodo 1987-1991 solo il 7% dei lavoratori
selezionati è assente dall’archivio per due anni consecutivi…”.
6 Da questi abbiamo escluso tutti quelli che hanno lavorato con contratti part-time.  Se consideriamo il tipo di contratto di ingresso,
nell’87 abbiamo 3329 tipici  (2156 maschi e 1173 femmine) e 1462 atipici (880 maschi e 582 femmine). Nell’88 abbiamo 3089 tipici
(1969 maschi e 1120 femmine) e 1758 atipici (1035 maschi e 723 femmine). La differenza fra il totale dei selezionati e la somma di tipici
e atipici è rappresentata da chi è entrato con un contratto da apprendista. Tutti i nostri lavoratori vengono osservati per 8 anni, cioè fino al
1995 quelli entrati nell’87 e fino al 1996 quelli entrati nell’88. In particolare, abbiamo confrontato la loro condizione al momento
dell’ingresso con la loro condizione dopo 3 anni (1990 e 1991) e dopo 8 anni. Vedi appendice Tabella 1.7
5. I risultati
5.1 La composizione del campione
Dal campione selezionato sopra, abbiamo estratto un sotto-campione di individui che osserviamo sia all’ingresso
che nelle rilevazioni fatte a t+3 e a t+8, per entrambe le coorti dell’87 e dell’88. Questo secondo campione è rappresentato
dalla tabella e dal grafico 1.
Tabella e Grafico 1. Statistiche sulla composizione delle coorti 87 e 88
Abbiamo tenuto distinti i dati degli atipici (intesi come CFL) dagli apprendisti
7, poiché gli apprendisti hanno delle
caratteristiche che li differenziano notevolmente al momento dell’ingresso nel mercato del lavoro, rispetto agli altri
lavoratori. Tra queste caratteristiche la più evidente è il salario, il cui livello è nettamente più basso rispetto al salario dei
lavoratori tipici e atipici. Inoltre, il contratto di apprendistato è generalmente più lungo dei contratti di CFL. I lavoratori che
entrano nel mercato del lavoro come apprendisti sono solitamente molto giovani e non hanno completato un corso di studi
superiore. Quella indicata con t0 è la composizione di questo campione al momento dell’ingresso nel mercato. Come
possiamo notare, il gruppo più numeroso è rappresentato da lavoratori tipici, subito seguiti dagli apprendisti e dai CFL. A
t0 la dimensione dei tre gruppi è abbastanza omogenea. Dopo 3 anni, cioè a t3, i lavoratori con contratto tipico sono
praticamente raddoppiati, mentre gli altri due gruppi, soprattutto quello dei lavoratori con contratto CFL, si sono parecchio
assottigliati. Gli apprendisti, pur avendo subito un dimezzamento, sono diminuiti meno dei CFL, in termini percentuali,
questo a testimoniare il fatto che i contratti di apprendistato si protraggono più a lungo dei contratti CFL. Alla fine del
nostro periodo di osservazione, cioè dopo 8 anni (t+8), i lavoratori tipici sono aumentati ancora di numero: i contratti CFL,
ma soprattutto i contratti di apprendistato, si sono trasformati in contratti tipici.
8
5.2 Il passaggio a lavoro tipico
                                                          
7 Limitiamo l’analisi sugli atipici ai contratti CFL per motivi di chiarezza e omogeneità dei dati, data la molteplicità di contratti che
entrano nella categoria di atipici, con caratteristiche molto diverse fra di loro.
8 La differenza che si può notare nei totali dei tre anni di osservazione è dovuta al fatto che nel tempo alcuni dei lavoratori che sono
entrati con le tipologie di contratto CFL, Tipico o di Apprendistato, rimangono nel campione di osservazione, ma presentano tipologie di
contratto che non rientrano nelle tre categorie qui considerate. Il numero di questi lavoratori rimane comunque esiguo.
t0 t3 t8
APP 1877 962 17
CFL 1652 597 228












Nella tabella 2 analizziamo più nel dettaglio il passaggio a lavoro tipico. La tabella evidenzia la quantità di
lavoratori che passano da contratti di apprendistato e di CFL a contratti tipici, ed inoltre mostra la quantità di lavoratori che
osserviamo all’ingresso con contratto tipico e che dopo 8 anni sono ancora osservati con contratto tipico.
Questa tabella è interessante in quanto mostra anche il salario giornaliero medio nelle tre rilevazioni temporali per le
tre categorie di lavoratori. Come possiamo notare, i lavoratori apprendisti hanno un salario di molto inferiore rispetto al
salario dei lavoratori CFL e tipici. Questi ultimi sono caratterizzati da un salario nettamente più alto degli altri, anche se nel
tempo i lavoratori entrati con contratto CFL hanno più che compensato il divario iniziale. Il grafico 3, sotto rappresentato,
illustra la crescita salariale in termini assoluti. Come possiamo notare, i lavoratori CFL cominciano con salari leggermente
inferiori ai salari dei lavoratori tipici, ma nel tempo riescono ad ottenere un salario leggermente superiore a chi è sempre
stato impiegato con contratto tipico.
Tabella e Grafico 2. Salario nei passaggi a tipico da t0 a t+8
Anche se in termini assoluti questa differenza non sembra di grande rilievo, quando confrontiamo gli stessi dati in
termini di crescita percentuale, l’osservazione si fa più netta.
La tabella 3 indica i differenziali salariali per le tre categorie di lavoratori. Come possiamo notare, dopo 3 anni il
salario di chi è entrato come apprendista è aumentato del 49,87% e dopo 8 anni lo stesso è aumentato del 72,53%. I
lavoratori che sono sempre stati assunti con contratto tipico, pur partendo da una situazione nettamente più favorevole,
compiono un salto salariale molto più ridotto in termini percentuali: 16,75% dopo 3 anni e 26,03% dopo 8 anni. Chi entra
come CFL parte sicuramente molto meglio di chi entra come apprendista, e se già dopo 3 anni ha compiuto un salto
superiore a quello dei tipici (20,8%), dopo 8 anni ha addirittura superato il loro salario in termini assoluti, con un
differenziale del 33,28%. A prima vista, una performance così positiva dei lavoratori CFL sembrerebbe un segnale
dell’efficacia formativa del contratto CFL. Efficacia formativa che se si traducesse in maggior capacità produttiva del
lavoratore, giustificherebbe anche un salario più alto nel lungo periodo. Le ottime performance degli apprendisti in termini
di differenziali salariali sono invece giustificate dal fatto che notoriamente i contratti di apprendistato forniscono dei salari
molto bassi, proprio perché il lavoratore apprendista è generalmente molto giovane e privo di preparazione specifica per il
lavoro che deve compiere. La performance finale in termini assoluti degli apprendisti che passano a contratto tipico è di
molto inferiore rispetto a quella delle altre due categorie, ma questo potrebbe essere solo dovuto al fatto che chi entra come
apprendista viene indirizzato verso mansioni poco qualificate.
Tabella e Grafico 3. Differenziali salariali nei passaggi a tipico da t0 a t+8
t0 t3 t8 n
APPTIP 54,06 81,02 93,26 1689
CFLTIP 86,99 105,08 115,93 1597
TIPTIP 90,08 105,16 113,52 1962













5.3 Una prima valutazione della fedeltà aziendale
Volendo analizzare con più dettaglio ciò che succede ai lavoratori atipici nel corso della loro carriera, abbiamo
studiato il campione andando ad esaminare congiuntamente i salari (sia in termini assoluti che in termini di differenziali
percentuali), il salto di qualifica al momento t+8 rispetto alla qualifica di entrata nel mercato del lavoro e la scelta di
abbandonare l’impresa di ingresso nel corso degli 8 anni. Su questo punto, per non complicare troppo l’analisi, abbiamo
semplicemente verificato, per ciascun lavoratore, se al tempo t+8 si trovasse a lavorare presso la stessa impresa per cui
lavorava al momento del suo ingresso a t0. Naturalmente è possibile che lavoratori che risultano fedeli all’azienda siano in
realtà passati ad altre imprese nel frattempo e siano poi tornati presso la prima impresa in tempo per le nostre rilevazioni.
Riteniamo comunque che questa eventualità sia piuttosto rara. Inoltre, con il metodo adottato in questo caso, non possiamo
distinguere un lavoratore che abbia cambiato solamente una volta l’impresa presso cui è impiegato, da lavoratori che
abbiano invece continuamente migrato da un’impresa all’altra nel corso degli 8 anni di rilevazione. Dire che dopo 8 anni un
lavoratore è legato alla stessa impresa presso la quale ha cominciato a lavorare ci sembra comunque un indice di fedeltà
aziendale. Al contrario, il fatto di aver cambiato, prescindendo da quante volte un lavoratore può aver cambiato, indica
comunque scarso attaccamento all’impresa di origine.
Per quanto riguarda i passaggi di qualifica, al momento dell’ingresso nel mercato del lavoro, abbiamo distinto
nuovamente gli apprendisti dai lavoratori entrati con contratto CFL o tipico. In queste due ultime categorie abbiamo
ulteriormente distinto i lavoratori con mansioni di tipo operaio (CFLB; TIPB) da quelli con mansioni di tipo impiegatizio
(CFLW; TIPW). Al momento dell’ultima rilevazione a t+8, distinguiamo sempre i lavoratori tipici con mansione
impiegatizia (TIPW), dai lavoratori tipici con mansione operaia (TIPB). Questo consente di valutare con maggior dettaglio
gli eventuali miglioramenti anche dal punto di vista del contenuto qualitativo del lavoro, partendo dal presupposto, per
quanto opinabile, che una mansione impiegatizia racchiuda in se stessa un contenuto qualitativo superiore rispetto ad una
mansione operaia. La tabella che segue riassume i dati assoluti. Le varie categorie vanno lette come “qualifica di ingresso-
qualifica di uscita”, ossia un lavoratore APPTIPB è un lavoratore entrato come apprendista che dopo 8 anni osserviamo con
contratto tipico e qualifica operaia. N rappresenta la numerosità di ciascuna categoria. La variabile CAMBIO indica,
all’interno di ciascuna categoria, il numero di lavoratori che non ritroviamo presso la stessa impresa di origine. WT0, WT3
t0 t3 t8
APPTIP 0 49,87 72,53
CFLTIP 0 20,80 33,28
TIPTIP 0 16,75 26,03














e WT8 rappresentano i salari giornalieri rispettivamente di ingresso, dopo 3 anni e dopo 8 anni. I valori dei salari sono in
termini reali, rapportati al salario reale del 1996.
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 Grafico 4. Passaggi a tipico con cambio impresa – valori assoluti
Anche in questo caso, la prima cosa che colpisce è il fatto che i salari di ingresso degli apprendisti siano
nettamente più bassi al momento dell’ingresso rispetto ai salari dei CFL e dei tipici. Tra l’altro, il numero di lavoratori
entrati come APP e passati a TIPW è molto basso, rispetto al totale degli apprendisti, ed il loro salario, benché molto più
alto del salario finale degli APPTIPB, rimane comunque molto più basso rispetto al salario degli altri lavoratori che
approdano ad un contratto TIPW partendo da contratti CFL o tipico. I lavoratori che presentano i salari finali più elevati
sono i TIPWTIPW, quelli cioè che hanno sempre avuto mansioni di tipo impiegatizio e contratti tipici. Questi sono
probabilmente anche lavoratori con livelli di istruzione più elevati, assunti subito in condizioni più favorevoli rispetto agli
altri. I CFLB fanno meglio dei TIPB nel passaggio a TIPW (con un WT8 di 121,59 contro 116,59), a conferma dei dati
precedenti sulle migliori performance dei CFL rispetto ai tipici. Un’ultima osservazione riguarda il passaggio da mansione
W a mansione B. Questi casi, rappresenterebbero dei salti all’indietro. In effetti, i lavoratori che hanno seguito questa
strada, sia CFL che tipici, presentano dei salari di ingresso più bassi rispetto agli altri gruppi, pur essendo entrati con
mansioni impiegatizie, ed un salario finale nettamente più basso degli altri. Meglio di loro fanno persino quelli che sono
entrati come apprendisti. Peggio di questi lavoratori fanno TIPBTIPB, che registrano un salario di ingresso abbastanza alto,
ma mostrano una capacità di migliorare le proprie condizioni piuttosto scarsa. Questi dati risultano ancora più evidenti se
consideriamo i valori relativi ai differenziali salariali percentuali e alla percentuale di lavoratori che cambiano impresa.
                                                          




















Tabella e Grafico 5. Passaggi a tipico con cambio impresa – Differenziali salariali e percentuali
di cambio impresa.
Un dato interessante che si può osservare nella Tabella 5 è relativo alle percentuali di lavoratori che cambiano
impresa. I più fedeli all’impresa di origine sono infatti i TIPWTIPW, con un differenziale salariale anch’esso molto alto.
Tra l’altro, come abbiamo osservato sopra, questi sono i lavoratori che anche in termini assoluti registrano le performance
salariali migliori. Chi ha un buon impiego fin dall’inizio tenderà a registrare maggior fedeltà aziendale, e questa scelta sarà
premiata anche sulla lunga distanza. D’altro lato, un dato piuttosto basso nella percentuale di lavoratori che cambiano
impresa lo registra la categoria dei CFLBTIPB, con 63,51% di cambi negli 8 anni osservati. A questo livello parrebbe
quindi che chi è partito in questa condizione non è stato in grado di migliorare di molto le proprie condizioni, altrimenti
avrebbe migliorato la propria mansione o avrebbe potuto cambiare impresa. Può anche darsi che non si siano presentate
sufficienti occasioni per migliorare le proprie prospettive, e che questo fatto sia dovuto a caratteristiche intrinseche di questi
lavoratori.
Ancora una volta, i lavoratori che presentano le performance più alte in termini di differenziali salariali sono gli
apprendisti, ma questo dato è giustificato dal bassissimo livello del salario di ingresso. I TIPBTIPB, invece, registrano una
performance peggiore persino dei CFLBTIPB, soprattutto in termini di differenziali salariali percentuali.
Per un’analisi più approfondita sugli effetti finali del passaggio ad un’altra impresa, analizziamo le performance
dei lavoratori che hanno cambiato impresa, a confronto con le performance di quelli che sono rimasti, nella Tabella 6.
Tabella 6. Passaggi a tipico con cambio qualifica – Differenziali salariali per lavoratori che









































































































Se confrontiamo i valori della Tabella 6, possiamo valutare gli effetti del cambio. In particolare, per gli apprendisti,
chi ha cambiato è partito da salari al tempo t0 più bassi rispetto a chi è rimasto, e l’effetto del cambio è stato positivo. In
questo caso, pare che il job matching di partenza non fosse buono, e la ricerca ha portato a condizioni migliori. Anche per i
CFL che passano a contratti tipici con qualifiche W il cambio è sinonimo di un miglioramento, a prescindere dalle
condizioni di partenza, mentre lo stesso non si può dire per i CFL che approdano a contratti tipici con qualifiche B, in
questo caso la fedeltà è premiante, soprattutto in termini di salario assoluto. Un discorso a parte merita chi parte con un
contratto tipico. Questi lavoratori, quando cambiano, difficilmente ottengono condizioni migliori, di chi resta, e di solito chi
cambia era partito con un salario più basso rispetto a chi è rimasto. Questa seconda osservazione sembrerebbe confermare
l’idea che se il job matching è percepito buono sia dal lavoratore che dall’impresa, non ci sono ragioni per cambiare, e la
fedeltà è premiata anche sulla lunga distanza. Chi cambia, probabilmente, lo fa sia per cercare di migliorare le proprie
condizioni, sia perché non viene trattenuto dall’impresa di origine. In questo senso, infatti, le performance dei “non fedeli”
sembrerebbero dar ragione alla teoria di Greenwald secondo cui i lavoratori che cambiano impresa sono meno abili di
quelli che restano.
In definitiva, possiamo dire che, per quanto riguarda i lavoratori tipici per eccellenza, la teoria di Greenwald
sembra applicarsi meglio, pur restando valida l’idea di Topel e Ward che ciò che spinge a cambiare sia il tentativo di
migliorare le proprie condizioni. Infatti chi cambia anche in origine riceve un salario più basso di chi sceglie di restare.
Questo confermerebbe ulteriormente l’idea di Greenwald che le differenze intrinseche fra gli individui li selezionino fin
dall’inizio in lavoratori abili, che restano presso l’impresa perché questa fa di tutto per trattenerli, e lavoratori meno abili,
che finiscono per essere attratti da offerte di lavoro alternative, nella speranza di migliorare le proprie prospettive salariali.
Per questi lavoratori, l’impresa di origine, che ha imparato a conoscerli, non è disposta a fare rilanci di salario e li lascia
andare senza grandi rimpianti.
Se invece volessimo fare una valutazione globale dei contratti CFL, come appaiono da questa analisi, non
sembrano funzionare a dovere in termini di formazione specifica per l’impresa. Chi approda a condizioni lavorative  buone
(contratto tipico con mansioni impiegatizie) per avere un buon job matching è costretto a cambiare impresa. Le
performance più alte, infatti, si osservano fra chi ha cambiato, indipendentemente dalle condizioni di partenza. Tra l’altro,
se pur i CFLWTIPW hanno una percentuale di cambio impresa piuttosto bassa, lo stesso non si può dire per i CFLBTIPW,
che registrano una percentuale di cambio superiore all’85% nei primi 8 anni di carriera. Per i CFL, quindi, sembrerebbe più
valida la teoria di Topel e Ward, rispetto alla teoria di Greenwald. Chi parte da una contratto CFL è svantaggiato, dal
momento che il CFL sembrerebbe utilizzato soprattutto per sfruttare gli sgravi fiscali ad esso associati. I lavoratori che si
rendono conto di ciò, e continuano la ricerca di un posto migliore, vengono generalmente premiati da un job matching
migliore.
N cam WT0 WT8 %DIFF N  res W T0 WT8 %DIFF 
APPTIPB 1129 52,42 91,95 75,39 300 54,94 87,75 59,72
APPTIPW 220 59,86 106,41 77,75 40 61,45 99,33 61,64
CFLWTIPB 41 83,79 101,55 21,20 4 77,59 111,01 43,07
CFLBTIPB 423 84,16 99,74 18,51 243 88,31 102,51 16,09
CFLBTIPW 156 85,95 121,61 41,48 29 92,28 121,49 31,65
CFLWTIPW 447 88,45 129,82 46,77 237 87,18 119,19 36,71
TIPWTIPB 54 83,95 101,10 20,43 9 85,12 104,88 23,22
TIPBTIPB 741 86,24 97,54 13,10 262 89,46 100,01 11,79
TIPBTIPW 210 84,41 115,63 36,99 34 89,60 122,51 36,73
TIPWTIPW 375 92,13 130,82 41,99 253 101,07 137,20 35,7613
5.4 Un’analisi più approfondita della fedeltà aziendale
L’analisi della fedeltà aziendale, come abbiamo accennato nel paragrafo 3, è stata condotta seguendo tre diversi
approcci. Uno di questi ha suddiviso i lavoratori in Long e Short sulla base della lunghezza del primo contratto).  In questo
caso, la fedeltà aziendale risulta premiante per i lavoratori tipici, sia maschi che femmine, mentre non lo è per gli atipici
10 (i
maschi risultano leggermente premiati nel lungo periodo da un primo contratto lungo, al contrario le femmine sono più
favorite da un primo contratto corto). La Tabella 7 mostra i risultati per i lavoratori tipici e atipici, suddivisi in Longm e
Longf, Shortm e Shortf.
Tabella 7. Differenziali salariali condizionati alla lunghezza del primo contratto
Come possiamo notare, sia in termini assoluti che in termini di differenziale percentuale, i lavoratori tipici Long
fanno meglio degli Short, e questo vale sia per i maschi che per le femmine, nonostante le femmine Short abbiano un
salario di ingresso leggermente superiore alle femmine Long. Per i lavoratori atipici, invece, il risultato non è così
nettamente delineato. I maschi Long e Short hanno salari di ingresso e di uscita che non sono sensibilmente diversi, come
accadeva invece per i lavoratori tipici. Per quanto riguarda le femmine, invece, quelle con primo contratto corto, oltre ad
avere un salario di ingresso più alto, registrano, sia in termini assoluti che di differenziale percentuale, una performance
salariale nettamente migliore delle femmine Long. Tra l’altro, confrontando i salari in valore assoluto dei lavoratori atipici,
con quelli dei lavoratori tipici, possiamo notare che i primi registrano performance a t+8 nettamente migliori, soprattutto
per quanto riguarda il confronto fra Short. Come dire che i contratti atipici risultano delle trappole, dalle quali è meglio
scappare a gambe levate. Chi prima se ne rende conto, meglio si troverà in seguito. Anche questo dato sembra confermare
l’ipotesi di Topel e Ward sull’efficacia del meccanismo di job shopping, almeno per i lavoratori atipici.
Proseguendo l’analisi, vediamo cosa succede ai lavoratori Long, in una sequenza di periodi nei quali è possibile
cambiare impresa. Un primo dato , riassunto dalla Tabella 8, riguarda la percentuale di lavoratori Long che ritroviamo da
un periodo all’altro sempre presso la stessa impresa.
                                                          
10 Dall’analisi degli atipici sono stati esclusi gli apprendisti, poiché, per le caratteristiche di questi lavoratori, i valori di salario che li
riguardano distorcono i risultati complessivi.
Atipici N ww_g ww_g t+8 Diff_t8%
Shortm 604 88,45 118,60 34,09
Shortf 309 82,81 110,88 33,89
Longm 1311 88,33 119,52 35,32
Longf 996 80,24 103,80 29,36
Tipici N ww_g ww_g t+8 Diff_t8%
Shortm 2171 86,57 107,68 24,38
Shortf 1081 82,94 96,90 16,83
Longm 1954 91,33 117,72 28,89
Longf 1212 81,20 106,59 31,2614
Tabella 8. Percentuali di permanenze nella stessa impresa a t+3 e t+8
Anche da questa  tabella risulta che i lavoratori tipici sono più fedeli dei lavoratori atipici, ed inoltre le donne sono
più fedeli degli uomini.
Per quanto riguarda le performance salariali nella sequenza dei cambi, i lavoratori tipici, ancora una volta, sono
nettamente premiati da un comportamento fedele, mentre il contrario accade per i lavoratori atipici. La Tabella 9 riassume i
risultati.
Tabella 10. Performance salariali in una sequenza di cambi di impresa
Nella Tabella 9, i lavoratori sono ordinati per grado di fedeltà all’impresa: gli STASTA sono più fedeli degli
STACHA e dei CHASTA, che sono più fedeli dei CHACHA. Possiamo notare che sia per i maschi che per le femmine, la
scelta di restare, almeno nel passaggio fra t0 e t+3, è dettata da un salario di ingresso più alto. Ma, mentre per chi entra con
%STA A T+3 %STASTA A T+8 %STA A T+8
Maschi atipici 59,76 36,96 57,14
Femmine atipici 57,06 40,39 62,55
Maschi tipici 60,57 37,82 54,88
Femmine tipici 66,98 44,26 63,00















Maschi N ww_g ww_gt3 ww_gt8 Diff_t3% Diff_t8%
STASTA 282 90,71 108,41 119,48 19,52 31,72
STACHA 174 90,42 109,70 117,86 21,32 30,34
CHASTA 154 89,19 114,40 125,96 28,26 41,24
CHACHA 153 86,70 106,29 122,85 22,60 41,70
Femmine N ww_g ww_gt3 ww_gt8 Diff_t3% Diff_t8%
STASTA 206 82,86 96,79 101,08 16,81 21,99
STACHA 85 82,90 100,27 102,73 20,96 23,93
CHASTA 113 80,35 99,85 110,62 24,28 37,67
CHACHA 106 82,61 97,01 105,98 17,43 28,30
Tipici
Maschi N ww_g ww_gt3 ww_gt8 Diff_t3% Diff_t8%
STASTA 306 97,59 113,48 125,95 16,29 29,06
STACHA 184 93,24 110,87 119,26 18,91 27,90
CHASTA 138 91,65 109,75 116,33 19,74 26,92
CHACHA 181 89,81 110,55 113,40 23,09 26,26
Femmine N ww_g ww_gt3 ww_gt8 Diff_t3% Diff_t8%
STASTA 189 90,08 103,69 109,70 15,11 21,78
STACHA 97 86,11 100,94 111,81 17,22 29,85
CHASTA 80 78,49 100,75 108,01 28,36 37,61
CHACHA 61 83,46 96,87 102,56 16,08 22,8915
contratto tipico, la scelta di restare fedeli sin dall’inizio all’impresa di origine risulta premiante, confermando per questi
lavoratori l’ipotesi si Greenwald che vi sia un meccanismo di selezione avversa che penalizza i lavoratori più mobili, per
chi entra con contratto atipico, l’ipotesi di Greenwald non si applica. La ragione di ciò può appunto risiedere nel fatto che i
contratti atipici sono di per se stessi penalizzanti, ed i lavoratori che prima si rendono conto di ciò cercando di migliorare il
proprio job matching risultano favoriti rispetto a quelli che hanno un atteggiamento più fedele.16
6. Conclusioni
Sulla base dei dati provenienti dall’archivio INPS, abbiamo cercato di capire quale strategia sia più efficace per la
carriera dei giovani lavoratori atipici: se quella indicata da Greenwald o quella descritta da Topel e Ward. Ci pare di poter
concludere che il meccanismo di selezione avversa descritto da Greenwald si applichi soprattutto ai lavoratori tipici, nelle
mansioni di tipo impiegatizio. In questo caso, infatti, si tratta di lavoratori che vengono selezionati accuratamente prima
dell’assunzione, e sui quali l’impresa investe in formazione. L’impresa avrà quindi tutti gli incentivi a cercare di trattenere i
lavoratori che ha selezionato e formato, a meno che questi non si rivelino meno abili (o meno affidabili), di quanto
parevano in partenza. Solo i peggiori, quindi, verranno lasciati andare senza tentativi di trattenerli con rilanci salariali.
E’ invece più probabile che l’impresa adotti le formule contrattuali dell’apprendistato o del CFL, per godere degli
sgravi fiscali ad esse associati, con l’intenzione di liberarsi del lavoratore al termine del contratto. La formazione dei
lavoratori, in questo caso, non verrà curata particolarmente, con conseguenze piuttosto negative sulla crescita di capitale
umano dei giovani lavoratori. In un quadro del genere, ben si inserisce la teoria di Topel e Ward, secondo la quale i giovani
sarebbero spinti a spostarsi da un’impresa all’altra parecchie volte all’inizio della carriera, fino a trovare l’impresa che
meglio si adatta alle loro caratteristiche e che offre le condizioni contrattuali migliori.
Questa analisi ci consente di allargare l’interpretazione e avanzare l’idea che i lavoratori assunti con contratto
tipico entrino in un mercato del lavoro “primario”, caratterizzato da imprese solide che investono nella formazione e
offrono contratti vantaggiosi ai propri lavoratori. Di contro, i lavoratori assunti con contratto CFL o di apprendistato, hanno
maggiori probabilità di ricadere in un mercato del lavoro “secondario”, caratterizzato da imprese meno solide, dove il
contenuto qualitativo del lavoro è meno importante, e che perciò investono meno nella formazione della propria forza
lavoro. Naturalmente i passaggi da un mercato all’altro avvengono e sono possibili, sia in un senso che nell’altro. I
lavoratori entrati nel mercato primario, ma che si rivelano meno abili, non vengono incentivati a restare, e finiscono per
essere risucchiati nel mercato secondario. Mentre i lavoratori entrati nel mercato secondario, ma che rivelano qualità
superiori alla media di questo mercato, continuano la ricerca di un posto migliore fino a quando non approdano al mercato
“primario”.
Entrambi i tipi di modelli (di Greenwald e di Topel e Ward), possono quindi convivere se reinterpretati all’interno
di in uno schema più ampio di mercati primari e secondari del lavoro, tenendo presenti anche le diverse tipologie
contrattuali offerte ai giovani che fanno il loro primo ingresso nel mercato del lavoro.17
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Appendice
Tabella 1. Composizione del campione
Tabella 2. Passaggi a tipico con cambio impresa – valori assoluti
N CAMBIO WT0 WT3 WT8
APPTIPB 1429 1129 52,95 79,66 91,07
APPTIPW 260 220 60,11 88,45 105,32
CFLWTIPB 45 41 83,24 101,66 102,39
CFLBTIPB 666 423 85,67 96,52 100,75
CFLBTIPW 185 156 86,95 105,55 121,59
CFLWTIPW 684 447 88,01 112,24 126,14
TIPWTIPB 63 54 84,12 97,79 101,64
TIPBTIPB 1003 741 87,08 95,74 98,18
TIPBTIPW 244 210 85,13 100,87 116,59
TIPWTIPW 628 375 95,73 119,17 133,39
Totale M F Atip M F Tip M F
1987 6911 4396 2515 1462 880 582 3329 2156 1173
1988 7166 4500 2666 1758 1035 723 3089 1969 112019
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